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摘摘摘摘        要要要要    

    本研究目的主要在探討社會資本、人力資本及虛擬社群知識分享在社

會資本與人力資本之間的中介效果。本研究之研究對象為壽險業人員，總

共發放300份問卷，回收273份問卷，有效樣本共198份，有效回收率66%，

進行統計分析，首先進行描述性統計，接著以Pearson積差相關、強迫進入

變數法多元迴歸與階層多元迴歸等方法進行假設考驗，所獲得的結論如下：  

一、業務專員、基層主管的壽險業人員，對「網絡關係」的發展會較重視。 

二、基層主管對於「工作經驗」的重視程度，比中高階主管以上的壽險業

人員要來得重視。 

三、小型資本額、完全台資的壽險公司，在「網絡結構」的發展上會較活躍。 

四、愈重視社會資本之運用，對人力資本的影響愈有幫助。 

五、虛擬社群知識分享之「正式化」與「信任」經由社會資本對人力資本

所產生的影響性程度不高。 

    最後，依據研究發現與結論提出管理意涵與未來研究建議，以供壽險

產業與未來研究者之參考。 

 

關鍵詞關鍵詞關鍵詞關鍵詞：：：：社會資本、人力資本、虛擬社群、知識分享、虛擬社群知識分享 

 

 

Abstract 

The purpose of this study was to examine the employees’ relationships 

among social capital, human capital, and knowledge sharing of virtual 

community mediating effect.  The research subjects were the employees of 

insurance industry, and research method was survey questionnaire. There were 

300 administered questionnaires, 273 returns, 198 valid returns, with a 66.0% 

valid return rate.  The data were collected and analyzed using descriptive 

statistics analysis, Person correlation, multiple stepwise regressions and 

hierarchical moderator regression. 

According to the findings, the conclusions were summarized as follows: 

1. Salespeople, entry level managers of insurance industry perceived the 

network relationship’s development more important than the others did; 2. Entry 

level managers perceived “work experience” more important than middle/high 
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level managers did; 3. Small size capital, Taiwanese of insurance companies, 

were more active in the development of “network structure”; 4.The more 

increased the applications of social capital, the more influenced human capital; 

5.The influence of human capital became right grow “knowledge sharing of 

virtual community” through “social capital” to exert an influence, could increase 

influence “human capital”. 

Finally, the recommendations based on the findings and conclusions of the 

study were made for insurance industry and the further study. 

 

Keywords：：：：social capital, human capital, virtual community, knowledge sharing, 

knowledge sharing of virtual community 

 

 

壹壹壹壹、、、、緒論緒論緒論緒論    

一一一一、、、、研究背景與動機研究背景與動機研究背景與動機研究背景與動機    

    根據行政院主計處(2005)人力資源調查統計，自 1981 年～2005 年起，

服務業就業人口數有逐年攀升的趨勢，2005 年服務業就業人口數佔產業結

構中已高達 58.28%。根據中華民國產物保險商業同業公會及中華民國人壽

保險商業同業公會統計，壽險業從業人員截至 2006 年止，已達 303,266 人，

顯示出壽險業市場規模之龐大。 

    壽險業人員因業務性質，經常需與客戶往來，在與客戶交流的過程中，

所發展出來的連結網絡及關係價值，係組成社會資本的基本概念(Coleman, 

1988)。社會資本係經由人際網絡關係的互動而相互緊密連結，進而產生共

同的信念、價值觀與互助合作，並有利於個人、群體或企業組織目標的行

為，應用的層面不僅是個人方面，也擴及到企業組織中(Cohen, & Prusak, 

2001）。關於此主題，多數國外研究者已將社會資本理論及觀念應用到管

理學界中，並深入探討對組織所產生之效益(Alder & Kwon, 2002；Florin, 

Lubatkin, & Schulze, 2003；Pennings & Lee, 1999)，壽險業人員之工作型態

與特性和社會資本的概念極其符合，因而引起本研究欲進一步探討社會資

本的範圍、功能對企業組織的正面性幫助之多寡。 

社會資本係由網絡結構與網絡關係所組成，能使組織中的成員相互交

流、分享不同的觀點及專業知識，尤其現今人們對於網際網路產生不可或

缺之依賴性，若能藉助科技工具的輔助，可打破時空環境之限制，使組織

成員間達到交換訊息之目的(吳有順，2000)；進而造就了實體社群網絡的概
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念延伸到虛擬社群網絡之中，即可稱之為「虛擬社群(virtual community)」

或「網路社群 (network community)」，更加擴展了社群的廣度及衝擊性(謝

宗諭，2005)。由過去之研究結果得知，虛擬社群所帶來的衝擊已無法言諭，

經由虛擬社群中的網路平台進行知識分享，其傳播的影響力及重要性的程

度，應有更深入瞭解之必要。 

隨著全球環境不斷地更新迭異，企業身處於嚴峻的大環境中，不論在

投資或者是培養人才方面已愈趨艱困，為提升企業人才素質、整體競爭力

及因應國內外產業環境趨勢，行政院於 2006 年推動「大溫暖、大投資」計

畫政策方案，以「大溫暖」與「大投資」為兩大施政主軸，推動台灣產業

之人力技術層面素質。人才實為組織中不可或缺之重要性資產，過去之研

究多數以高階管理階層及資訊相關人員做為研究對象，鮮少以壽險業人員

為研究對象，並從整體組織層面論及人力資本，實有進一步分析其所產生

之差異性。 

綜上所述，本研究主要在探討壽險業人員之社會資本與人力資本間相

關的影響，並以虛擬社群知識分享為中介變項。壽險業人員經由社會資本

的建立，應用虛擬社群的功能、發揮知識分享的效用，達到相輔相乘之效

果，是否對人力資本有間接的影響，並產生中介之效果，亦值得進一步探

討。 

 

 

貳貳貳貳、、、、文獻探討文獻探討文獻探討文獻探討    

一一一一、、、、社會資本社會資本社會資本社會資本    

    社會學是社會資本發展的源頭(Portes, 1998)，亦是社會資本理論與概念

的發源地；過去對於社會資本之探討，僅侷限於社會學領域之研究，直到

近年來，漸漸將社會資本之理論引入並應用於管理學界中探討，深入研究

其可能產生之結果(Coleman, 1988；Luthans, Luthans, & Lathans, 2004；

Luthans & Youssef, 2004；Pennings, Lee, & Witteloosttuijin, 1998)。 

社會資本之發展理論，較早可追溯至 Coleman 於 1988 年所提出，並整

合社會資本之理論，提出社會資本理論應包含三個構面，分別為網絡結構、

網絡關係，以及認知關係等構面。直至現今，以組織層面探討社會資本的

研究，較多以網絡結構、網絡關係為發展構面之基礎，亦有少數研究將網

絡結構與網絡關係，併為網絡結構之構面一併做探討，本研究為使兩者具

有區分之效果，特將網絡結構與網絡關係分別做討論。現今企業在擁有多
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個部門、單位時，企業中不同工作單位、部門的連接，就如同網絡中心性

的程度，能組成一個多種變化的網絡結構(Hansen, 2002)；若將企業內的單

位與外部相關企業做連接，亦可延伸其網絡結構之範疇。網絡的中心性之

定位類型，可說是社會資本中網絡結構的基本類型，亦可促進不同網絡間

關係的交換，提供有價值的資產和接近不同網絡的機會(Burt, 1992, 1997；

Coleman, 1998)。 

組織間或成員間因透過強、弱連結的特性，而發展出的關係價值，即

為網絡關係，強連結為親屬關係或非常親密的同事或朋友之間的連結，而

弱連結則是本身主動接近新的網絡，開創新的價值資源(Burt, 1992)。強連

結可加速資訊的流通，使成員快速做出決策，假如工作團隊在網絡結構中

有較佳的自主權，可能因此吸引更多的團隊成員主動積極地的參與協調與

合作(Choi, 2002)。網絡結構會因與其他成員合作(弱連結)，而擴大網絡的

範圍，例如，企業中的工作團隊和其他企業的團隊成員是屬於跨領域

(boundary-spanning)的合作關係時，對企業內部工作團隊的成員來說，善用

合作的優勢，如同吸收外部的團隊成員的知識，外部的團隊成員因而成為

企業內部的工作團隊中，重要的關係資源和資訊的來源，進而協助及維持

企業內部工作團隊的效能(Ancona, 1993；Ancona & Caldwell, 1992；Gladstein, 

1984)。本研究欲從組織層面論及社會資本，探討壽險業人員藉由網絡結構

與網絡關係的建立，儘可能瞭解社會資本對人力資本所產生的影響。 

綜合上述，過去以組織面進行研究的文獻，皆以網絡結構或者網絡關

係做為社會資本的發展構面，因此，本研究以「網絡結構」與「網絡關係」

做為衡量社會資本的構面。 

 

二二二二、、、、虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享    

    為使虛擬社群與知識分享之理論基礎具有良好之辨識度，特將虛擬社

群與知識分享兩變項一併討論，並分別作闡述及說明，釐清相關之理論基

礎，以利於虛擬社群知識分享之變項，進行後續分析及討論。 

((((一一一一))))虛擬社群虛擬社群虛擬社群虛擬社群    

社群可分為實體的網絡社群，以及虛擬的網絡社群兩種類型，由先前

之理論得知不同的發展型態及歷程；實體網絡社群較早是由 Maanen 和

Barley(1982)提出，針對工作職場中的社群為研究對象，說明社群成員間可

在執行工作的閒瑕之餘分享、討論職場中的壓力，但討論的過程中，社群

成員主要是著重於互相分享他們工作上的感官知覺(如壓力、抱怨等)，而並
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非討論本身所屬相關的核心事務。社群不只可應用於職場中，亦可以應用

於學校中的社群，如學校同儕之間的討論、交流，能使同儕間共同學習與

成長(Lave & Wenger, 1991)。後來，社群的應用產生重大的變革，Wenger(1998)

將學校社群的概念，延伸到虛擬世界中的社群來作探索性研究，此研究以

保險公司為例，將工作相關的流程，從實體世界搬到虛擬世界中，例如業

務員可透過虛擬社群之管道完成保險業務的相關事項。 

    虛擬社群的傳輸方式，必須藉由組織提供內部的網絡結構(internal 

network structures)，透過連結，取得來自於相同組織，但卻分佈在不同地區

的內部的員工技能，以獲得較有效率的工作方法，進而成為組織實體的資

產與財務資產，並且較容易達成組織的目標(Pidduck & Dilts, 1999)。透過虛

擬團隊的方式，可促進知識的結合與交換(Duarte & Snyder, 1999；Jarvenpaa 

et al., 1998；Rennecker, 1999；Townsend et al., 1998)。利用電腦為中介，做

為組織溝通、傳達資訊交流的工具，加速及改善跨組織間的溝通效能

(Cramton & Webber, 1999)。藉由這種合作的方法，容易與遠端的組織連結，

接觸遠端組織中的專業性知識(Constant et al., 1996；Goodman & Darr, 

1996,1998)。 

    此外，Su、Wilensky、Redmiles 和 Mark(2007)以半結構式訪談，針對

13位航空產業之人員進行訪談，10位是在知識管理部門辦公的員工、3位

非知識管理部門，但對知識管理有相當大興趣的員工，另外，有 2 位學術

界及 1位權威性公司的人員，總數共計 16位，進行 45~90 分鐘的訪談。衡

量方式以正式化(formalization)、公司的支持(company support)、知識管理的

擴散(diffusion of KM)、擴散工具(silos)以及投資報酬率(return on investment)

為衡量構面。研究發現，目前投資報酬率尚未周全，現今仍無法完全衡量

知識管理的價值，但藉由知識管理的工具和實踐，工具的利用使得知識可

儲存、員工可以更有效率地使用知識，先進的工具可幫助組織任務的管理

及整合知識的複雜面，透過社群，也可彌補正式化交談的不足之處。 

透過虛擬社群的機制，進行知識分享時，要在正式化的時機下來實踐，

否則成員間的學習可能會受到影響(Su, Wilensky, Redmiles & Mark, 2007)。

本研究為避免虛擬社群中的知識分享流於形式化，導致知識分享較無具體

之成效，因此以「正式化」做為虛擬社群知識分享之衡量構面。 

((((二二二二))))知識管理知識管理知識管理知識管理    

知識管理最主要的目標是提供一個環境，可以使個人和團體間互相進

行知識分享，應用虛擬社群的功能來進行知識分享，可使知識不受時空、

環境等限制，快速地流通(Agostini et al., 2003； Dignum, 2004)。如 Nonaka



7 

和 Takeuchi (1995)提出知識螺旋的概念，藉由此概念創造組織的知識、轉換

現有的(隱性和外顯)知識到新的(隱性和外顯)知識中。值得注意的是，從

社群的實踐觀點來看，員工團體可以創造和分享他們的工作經驗，包括隱

性和外顯知識(Brown & Duguid, 1991, 2000；Wenger, 1998)。 

Sunassee 與 Sewry(2002)的研究亦證實，人員的專業知識儲存於心智

內，透過和周遭環境的人互動、分享及經驗的累積，將能夠讓專業知識持

續性的成長。Ke 和 Wei(2005)整理過去文獻，認為組織內部的知識分享主

要可分為四類：第一類：在組織中推動知識分享(Contractor & Lorange, 

1988；Hagedoorn, 1993)；第二類：檢視組織內的分享對公司績效的影響

(Hagedoorn & Schakenraad, 1994)；第三類：著重於管理知識分享的流程

(Levinson & Asahi, 1995)；第四類：使用精確的模式，檢視組織內部知識分

享所帶來的利益(Bourland & Powell & Pyke, 1996；Gerard & Marshall, 

2000；Srinivasan, 2001)。 

除了知識分享之類型外，Sole 和 Applegate(2000)以半結構式訪談、非

結構式訪談、電子文件回顧、觀察法等方式收集所需資料。研究結果發現

運用資訊科技時，需建立使用者規範與習慣，適度地選擇有利於分享的方

法，對知識分享有較佳的效能，同時也指出，假如缺乏信賴，那麼對知識

分享的效果會減少。 

Ke 與 Wei (2005)以訪談的方式，收集資料並分析六家製造業公司，透

過供應商之間買賣關係的個案發現，信任與權力會影響組織的知識分享，

當信任不存在時，若只是一昧地使用權力逼迫分享，終究無法將組織或員

工個人本身的知識分享出來。適當地運用權力及建立分享的信任，才能夠

彰顯出知識分享的效果。 

綜上所述，知識分享的成功要素為，必須要在成員間有相當程度的信

任關係，成員才會將本身的知識、經驗等分享出來，應用於虛擬社群時，

信任更是顯得重要，因為若缺乏信任，則無法得知遠端的使用者是何人，

可能會使得分享受到侷限。因此，本研究根據 Sole和 Applegate(2000)、Ke

與 Wei (2005)之研究，以「信任」做為虛擬社群知識分享之衡量構面。 

 

三三三三、、、、人力資本人力資本人力資本人力資本    

Snell 與 Dean(1992)指出人力資本的特徵，如創造力、員工的專業技能，

以及在職位上所扮演的功能與角色，是組織在發展新構想與創造新知識的

主要來源。Ployhart、Weekley 與 Baughman (2006)等人則認為人力資本的定

義是知識、技能、能力和組織的員工能力之集合。Finkelstein和 Hambrick 

(1996)指出當人力資本是整合較高階層級的概念性研究時，部份的研究是用
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來檢視總裁(CEO)的報酬以及人力資本與 CEO報酬之間的關係 (Harris & 

Helfat, 1997)。只有少部份的研究，顯示人力資本具重大的影響，如 Agarwal 

(1981)的研究結果，顯示高階主管的工作相關經驗，與人力資本具有關聯

性。Fisher 與 Govindarajan (1992)之研究亦指出企業單位管理者的報酬與受

教育的程度和人力資本有微弱的相關性。 

回顧以往，早期工業發展是以製造業為主，因此 Stinchcombe (1990)以

教育程度和工作經驗，衡量員工的技能及潛在生產力。Baum 和 Silverman 

(2004)欲得知創業家策略聯盟、智慧資本、人力資本，以及和財務績效的相

關性，以新成立的生物科技公司為研究對象，並將人力資本之衡量方式，

分為五個層級來檢視，分別為總裁、一般管理者、研發部、行銷以及生產

部。衡量指標包括，高階管理團隊的人數多寡、總裁在團隊成員中的角色、

企業家行動、總裁的能力、研發人員的工作經驗、財務收入、專利權的應

用等。研究發現，透過與其他企業加盟合作、在專利權的研發成果和高階

管理者方面，會影響公司的投資決策，也就是說，公司可能會願意投入更

多的資源在人才上面；另外，與其他企業合作研發專利權，對企業的績效

亦有微弱的影響。 

Subramaniam和Youndt(2005)以創新能力來衡量對人力資本所造成的影

響。主要參照 Tushman和 Anderson(1986)以及 Henderson 與 Clark(1990)所

發展的創新能力構面為基礎，主要由「強化創新能力」及「創新能力基礎」

兩個因素構面所組成，予以衡量創新能力，可能對人力資本所產生的影響。 

綜合以上文獻之研究，Baum 和 Silverman (2004)認為工作經驗對研發

人員佔有很重要的因素，以及 Subramaniam和 Youndt(2005)之研究認為創新

能力對人力資本具有不可或缺之要素。因此，本研究以「創新能力」與「工

作經驗」做為人力資本之衡量構面。 

四四四四、、、、社會資本社會資本社會資本社會資本、、、、虛擬社群知識分享及人力資本之相關性虛擬社群知識分享及人力資本之相關性虛擬社群知識分享及人力資本之相關性虛擬社群知識分享及人力資本之相關性    

Teachman、Paasch 與 Carver (1997)為瞭解社會資本、財務資本及人力

資本之相關性影響，以學生為研究對象，檢視學生在離開學校後，在社會

資本、財務資本及人力資本間的影響，並以社會資本做為財務資本與人力

資本間的調節效果，並將性別、種族等列為控制變項。研究結果顯示，三

者間具有顯著相關，且社會資本對於財務資本與人力資本具有調節效果。 

Tsai 和 Ghoshal(1998)欲研究社會資本和價值的創造－組織內部網絡的

角色之相關性，以跨國性的電子公司為研究對象，並將公司規模列為控制

變項。研究結果顯示，社會資本和信任、資源的交換具有相關性，並且對

於價值創造中的產品創新構面，具有顯著性的影響；可進一步說明，社會
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資本對產品創新擁有影響力，如同本研究之社會資本對於人力資本中的創

新能力構面可能也具備相關性及影響力。 

Batjargal (2007)欲調查網際網路創業家之社會資本、人力資本(經驗)和

績效之相關性，以中國北京的網際網路企業為研究對象，收集 94 份問卷資

料進行統計分析，並將公司成立年數、公司規模等列為控制變項，經分析

得知，對組織的社會資本與人力資本無顯著影響。研究結果顯示，透過社

會資本和西方人創業經驗的交互作用後，對於網際網路公司的持續經營具

有正面性的影響力，同時指出，社會資本和剛起步的創業家經驗，在交互

作用後，對企業的績效會產生負面的影響效果。由此可知，社會資本與人

力資本構面中的工作經驗，可能也會有互相影響的作用。 

此外，Davidsson 及 Honig (2002)為瞭解萌芽期創業家之社會資本與人

力資本之相關性，以瑞典人的創業家為研究對象，分兩部分隨機抽樣調查，

隨後進行訪談，並進行 SPSS 統計分析，得知性別與年齡對社會資本及人力

資本無顯著性差異。研究結果發現創業家的社會資本與人力資本具有高度

相關性，據此結果，可進一步解釋，社會資本若發展的愈佳，對人力資本

愈有顯著性的影響力。另外，研究結果亦指出運用人力資本對於萌芽期企

業家創業，在社會資本發展上的影響，具有預測解釋力。 

本研究欲全面性地瞭解不同背景變項之差異情形，不同於以往之研

究，僅將性別、年齡、公司成立年數、公司規模等作為統計分析之變項

(Batjargal, 2007；Davidsson & Honig, 2002；Teachman, Paasch, & Carver, 

1997；Tsai & Ghoshal, 1998)。為此，研究假設如下： 

H1：：：：不同背景變項的壽險業人員之社會資本與人力資本具有差異不同背景變項的壽險業人員之社會資本與人力資本具有差異不同背景變項的壽險業人員之社會資本與人力資本具有差異不同背景變項的壽險業人員之社會資本與人力資本具有差異。。。。 

H2：：：：壽險業人員之社會資本對人力資本具有壽險業人員之社會資本對人力資本具有壽險業人員之社會資本對人力資本具有壽險業人員之社會資本對人力資本具有影響影響影響影響。。。。 

除了社會資本與人力資本具有相關性外，本研究擬以社會資本與虛擬

社群知識分享之相關性進行探討。如 Su、Wilensky、Redmiles和Mark(2007)

以半結構式訪談，針對學界及業界共計 16位人員，進行深入訪談。研究結

果發現，透過先進的科技工具來儲存知識，使組織內的員工可藉由知識管

理的工具，互相分享彼此的專業知識，以及，透過虛擬社群的功能，也可

彌補正式化交談的不足之處，有助於使知識迅速地擴散。此外，更建議應

建立「正式化」的虛擬社群知識分享機制，才能夠發揮虛擬社群知識分享

之功能，否則會如同形式化一般。Ke 與 Wei (2005)之研究結果亦提及，若

是缺乏「信任」，則會使知識分享之功能無法發揮出應有的成效。 

另外，Chung、Hossain 及 Davis(2007) 研究社會網絡與績效之關聯性，
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並以資訊溝通科技的使用為中介。採用一般社會調查方式，進行半結構式

訪談。研究結果發現，透過資訊溝通工具的使用，在網絡中扮演著相當重

要的角色，可促進社會關係的交換並對個人績效有明顯的助益，亦可說明

應用虛擬社群中的工具與社會資本所發展出來的關係，具有密不可分之相

關性。 

Song、Nerur 與 Teng(2007)欲瞭解網絡結構與知識流程定位，在工作單

位知識管理中所扮演的角色，利用問卷調查方式，從一間大型的航空科技

公司的 27個企業單位中收集資料，分別以專業人員及管理者為對象發放問

卷，使用李克特五點量表，發放 500 份問卷，回收 156 份有效問卷。研究

發現，成員的興趣會影響網絡間的關係，也就是說興趣愈高，網絡的連結

性愈強，且透過社會網絡可增進企業與工作單位、部門間的溝通，在工作

中利用科技及網絡結構所產生的結果，亦會影響知識管理的效能。如同

McFadyen和 Cannella (2004)欲瞭解社會資本和知識創造之關聯性，以科學

家為研究對象進行調查，在應用電子郵件(虛擬社群)與他人互動時，對於知

識的創造所產生的影響。結果亦顯示，若加強社會資本中的網絡關係，將

有助於知識的創造，並具有顯著性的影響力。 

由上述相關研究結果發現，可進一步說明，社會資本及虛擬社群知識

分享，兩者之間具有相互影響之效應。為此，本研究之假說如下：  

H3a：：：：壽險業人員之壽險業人員之壽險業人員之壽險業人員之虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享中的中的中的中的正式化經由社會資本正式化經由社會資本正式化經由社會資本正式化經由社會資本，，，，對人力資對人力資對人力資對人力資

本具有本具有本具有本具有中介效果中介效果中介效果中介效果 

H3b：：：：壽險業人員之壽險業人員之壽險業人員之壽險業人員之虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享中的中的中的中的信任經由社會資本信任經由社會資本信任經由社會資本信任經由社會資本，，，，對人力資本對人力資本對人力資本對人力資本

具有具有具有具有中介效果中介效果中介效果中介效果 

 

 

參參參參、、、、研究方法研究方法研究方法研究方法    

一一一一、、、、變變變變項項項項衡量衡量衡量衡量 

    本研究之研究架構共分為四大部分，依序為個人／組織背景變項、社

會資本、虛擬社群知識分享及人力資本等五個變項。個人背景變項分別為

性別、年齡、職務、教育程度、工作年資；組織背景變項分別為公司成立

年數、公司資本額、公司所有權型態，以及公司規模等項目，其中社會資
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本以網絡結構及網絡關係，兩個子構面來衡量；虛擬社群知識分享以正式

化和信任，兩個子構面來衡量；人力資本以創新能力與工作經驗，兩個子

構面予以衡量。各變項的衡量，除基本資料外，皆採用李克特五點尺度，

分別為「非常同意」、「同意」、「無意見」、「不同意」、「非常不同意」等五

個答案，依序給予 5 分、4 分、3 分、2 分及 1 分。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    
    
    
    
    
    

二二二二、、、、量表發展量表發展量表發展量表發展    

    社會資本分量表主要分為「網絡結構」與「網絡關係」兩大構面。「網

絡結構」係參考自 Song、Nerur 和 Teng(2007)之研究，並進行符合本研究

需求之修正；「網絡關係」係參考 Song、Nerur 與 Teng(2007)、Choi 和

Lee(2003)、Oh、Chung 及 Labianca(2004)所發展之題項，並修訂成與本研究

個人背景變項個人背景變項個人背景變項個人背景變項        
性別性別性別性別    

年齡年齡年齡年齡    

職務職務職務職務    

教育程度教育程度教育程度教育程度    

工作年資工作年資工作年資工作年資    

組織背景變項組織背景變項組織背景變項組織背景變項    

公司成立年數公司成立年數公司成立年數公司成立年數    

公司資本額公司資本額公司資本額公司資本額    

公司所有權型態公司所有權型態公司所有權型態公司所有權型態    

公司規模公司規模公司規模公司規模    

H1 

社會資本社會資本社會資本社會資本    

網絡結構網絡結構網絡結構網絡結構    

網絡關係網絡關係網絡關係網絡關係    

人力資本人力資本人力資本人力資本    

創新能力創新能力創新能力創新能力    

工作經驗工作經驗工作經驗工作經驗 

H2 

虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享        
正式化正式化正式化正式化    

信任信任信任信任    

H3a H3b 

圖 1 研究架構 

註： 

差異分析
 

 

預測分析
 

 

中介效果
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構面相關之題項，發展出本研究問卷。記分方式採李克特五點量表，依程

度大小分 1～5 分，得分愈高，表示同意的程度愈高。 

虛擬社群知識分享分量表之構面是採用 Song、Nerur 與 Teng (2007)的

研究建議，認為「正式化」和「信任」是在虛擬社群環境中，進行知識分

享時不可或缺的重要因素，因此本研究之「正式化」構面係參考自 Choi 及

Lee (2003)、Oh、Chung 與 Labianca (2004)之題項；「信任」構面主要採用

Mayer、Davis 與 Schoorman (1995)、Mayer和 Davis (1999)所發展之題項，

並修正成與本研究相關之題項。記分方式採李克特五點量表，依程度大小

分 1～5 分，得分愈高，表示同意的程度愈高。 

本 研 究 之 人 力 資 本 分量表構面主 要採用 自 Subramaniam 與

Youndt(2005)、Tushman 和 Anderson(1986)；Henderson 與 Clark(1990)所發

展之人力資本構面並進行修正；人力資本構面分別為「創新能力」、「工作

經驗」兩大構面，並參考自上述研究之構面與向度，進而發展出適合本研

究之題項。記分方式採李克特五點量表，依程度大小分 1～5 分，得分愈高，

表示同意的程度愈高。 

 

三三三三、、、、抽樣設計與問卷調查抽樣設計與問卷調查抽樣設計與問卷調查抽樣設計與問卷調查    

本研究以壽險業務人員為研究對象，主要採取問卷調查的方式。抽樣

過程主要分兩階段，第一階段為了使問卷具備良好的內容效度，本研究於

2008 年 3月 17日至 3月 24日，敦請相關領域的學界與業界之學者專家，

共 6 位，審查本研究之問卷初稿，並針對專家學者所提出的問卷架構、內

容等建議，對問卷初稿進行修正；第二階段開始發放正式問卷，以台中及

新竹地區為限，採立意抽樣之方式，請從事與本研究相關領域之人員代為

發放。本研究於 2008 年 4月 7日到 4月 19日期間，進行問卷之發放，總

共發放 300 份問卷，共回收 273 份，有效問卷 198 份，有效回收率 66%。

然而，由於部份壽險公司不便或不願接受調查，故本研究僅能根據上述母

群體，採立意抽樣之方式，無法做到完全隨機抽樣。問卷回收完畢、經篩

選剃除無效問卷後，再利用統計軟體 SPSS 14.0版對資料進行分析整理，分

別以描述性統計、Person 積差相關、強迫進入變數法多元迴歸與階層多元

迴歸等方法進行假設考驗，藉以瞭解社會資本、人力資本及虛擬社群知識

分享之中介效果及其相關議題。 



13 

肆肆肆肆、、、、資料分析資料分析資料分析資料分析    

一一一一、、、、信度分析信度分析信度分析信度分析 

本研究正式問卷之「社會資本」量表 Cronbach’s α值係數為 .915、「虛

擬社群知識分享」量表 Cronbach’s α 值係數為 .863、「人力資本」量表

Cronbach’s α值係數為 .911，各變項 Cronbach’s α值多數在.8 以上，顯示本

問卷量表與各變項的內部一致性高，具有相當高的穩定性，本研究結果足

以支持本研究之假設。 

 

表 1  正式問卷之 Cronbach’s α值 

量表 Cronbach’s α值 

社會資本 .915 

虛擬社群知識分享 .863 

人力資本 .911     
二二二二、、、、不同背景變項對社會資本與人力資本之差異分析不同背景變項對社會資本與人力資本之差異分析不同背景變項對社會資本與人力資本之差異分析不同背景變項對社會資本與人力資本之差異分析    

本研究根據不同背景變項對社會資本與人力資本之差異分析結果，整

理如附錄一（表 2）所示。 

 

根據分析之結果得知，H1部份獲得支持。 

 

三三三三、、、、社會資本社會資本社會資本社會資本、、、、虛擬社群知識分享及人力資本之相關分析虛擬社群知識分享及人力資本之相關分析虛擬社群知識分享及人力資本之相關分析虛擬社群知識分享及人力資本之相關分析    

由附錄二（表 3）可知，「社會資本」與「人力資本」之相關係數為 .724，

屬於高度相關；「社會資本」與「虛擬社群知識分享」之相關係數為 .563，

屬於中度相關；「虛擬社群知識分享」與「人力資本」之相關係數為 .545，

亦屬於中度相關。再進一步比較各因素構面，發現皆呈現顯著(p< .05)正相

關，「社會資本」與「人力資本」各因素構面之 r 值介於 .488~ .718 之間，

屬於中、高度相關；「社會資本」與「虛擬社群知識分享」各因素構面之 r

值介於 .381~ .576 之間，屬於低、中度相關；「虛擬社群知識分享」與「人

力資本」各構面之 r 值介於 .341~ .577 之間，亦屬於低、中度相關。 
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四四四四、、、、社會資本對人力資本之預測分析社會資本對人力資本之預測分析社會資本對人力資本之預測分析社會資本對人力資本之預測分析    

    本研究以「社會資本」為自變項，「人力資本」為依變項，進行多元

迴歸分析，結果如表 4 顯示，本研究迴歸模式之 F 值為 128.371，達顯著水

準（p< .05），且此兩個變項的 β係數皆為正值、兩者之 t 值皆達顯著水準

（p< .05），顯示「網絡結構」與「網絡關係」對人力資本有顯著正相關，

因此，「網絡結構」與「網絡關係」愈強，人力資本也將跟著提升。另外，

其多元相關係數為 .754， 2R 值為 .568，上述兩個進入迴歸方程式的變項共

可解釋整體人力資本 56.8%的變異量，得知社會資本對人力資本的整體預測

力達 56.8%（p< .05），表示社會資本對人力資本具有預測解釋力（表四），

此研究結果與 Davidsson 與 Honig(2002)之結果符合一致。 

    根據上述結果，H2獲得支持。  
表4  社會資本對人力資本之多元強迫進入迴歸模式摘要   N=198 

進入迴歸
模式之自

變項 

原始

迴歸
係數
(B) 

β係數 t值 F值 

多元
相關
係數
(R) 

多元
決定

係數
( 2R ) 

2R  

改變
量

( 2R∆ ) 

截距 

網絡結構 .149 .173 2.630* 

網絡關係 .487 .623 9.458* 
128.371* .754 .568 .568 1.557 

*P< .05 

 

五五五五、、、、虛擬社群知識分享之中介效果檢定虛擬社群知識分享之中介效果檢定虛擬社群知識分享之中介效果檢定虛擬社群知識分享之中介效果檢定    

本研究根據 Baron 與 Kenny (1986)之建議，在自變項與依變項之間，若

存在中介變項，需滿足三個條件：(1)自變項和中介變項呈顯著相關；(2)中

介變項和依變項呈顯著相關；(3)加入中介變項後，自變項和依變項之間的

直接關係係數會降低。若自變項和依變項間之直接效果仍呈顯著相關，則

中介效果屬於部份中介；若不相關則為完全中介效果。 

由相關分析之結果得知，社會資本與虛擬社群知識分享相關係數

為 .563，各因素構面之相關係數介於 .381~ .576 之間；虛擬社群知識分享

與人力資本之相關係數為 .545，各因素構面之相關係數介於 .341~ .577 之

間，皆呈現低、中度相關，符合 Baron 與 Kenny (1986)上述之二項條件。此
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外，本研究為進一步瞭解加入虛擬社群知識分享之「正式化」及「信任」

後，其所產生的中介情形，如（表五、表六）所述。 

(一一一一) 以虛擬社群知識分享之以虛擬社群知識分享之以虛擬社群知識分享之以虛擬社群知識分享之「「「「正式化正式化正式化正式化」」」」為中介變項為中介變項為中介變項為中介變項 

虛擬社群知識分享涵蓋「正式化」與「信任」兩個構面，此處先以「正

式化」做為中介變項，分析其中介效果。模式一先將社會資本之「網絡結

構」和「網絡關係」兩構面投入迴歸模式中，檢測其對人力資本的主效果

影響。如表 5 所示，「網絡結構」（β= .208，P< .01）與「網絡關係」（β= .616，

P< .001）對人力資本有正向顯著的影響，並可解釋 60.5%的總變異量。模

式二則加入「正式化」做為中介變項，發現新加入後，「網絡結構」（β=.187，

p< .01）與「網絡關係」（β=.603，p< .001）之 β係數雖然變小，但社會資

本與人力資本仍呈顯著相關，表示虛擬社群知識分享之「正式化」屬於部

份中介，在社會資本與人力資本之間的影響力不高。 

    此外，整體模式之 VIF 值皆低於 2.117、CI 值皆低於 26.850，顯示並無

線性重合的問題。 

 

表 5  以「正式化」為中介變項之階層多元迴歸摘要   N=139 

依變項：人力資本 

模式一 模式二 預測變項 

β係數 t 值 β係數 t 值 

主要變果變項 

網絡結構 .208** 2.717 .187**     2.386 

網絡關係 .616*** 8.045 .603***     7.812 

正式化     .074* 1.248 

F 值 104.052*** 70.172*** 

決定係數( 2R ) .605 .609 
2R 改變量( 2R∆ )    . 605*** .005* 

*p< .05；**p< .01；***p< .001  
(二二二二) 以虛擬社群知識分享之以虛擬社群知識分享之以虛擬社群知識分享之以虛擬社群知識分享之「「「「信任信任信任信任」」」」為中介變項為中介變項為中介變項為中介變項 

為進一步探討虛擬社群知識分享之中介效果，以虛擬社群知識分享之

「信任」做為中介效果進行分析。模式一將社會資本之「網絡結構」和「網

絡關係」兩構面投入迴歸模式中，檢測其對人力資本的主效果影響。如表 6

所示，「網絡結構」（β= .208，p< .01）與「網絡關係」（β= .616，p< .001）
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對人力資本有正向顯著的影響，並可解釋 60.5%的變異。模式二加入虛擬社

群知識分享之「信任」進行分析，觀察在「網絡結構」與「網絡關係」對

人力資本的影響之下，「信任」對於人力資本影響的主效果。結果顯示「信

任」在控制「網絡結構」與「網絡關係」的影響之下，對於人力資本有正

向顯著的預測力（β= .222，p< .01），整體模型可解釋人力資本達 63.5%的

變異量。加入虛擬社群知識分享之「信任」後，社會資本之「網絡結構」

（β= .136，p< .05）與「網絡關係」（β= .538，P< .01）之 β係數變小，對人

力資本之效果影響減弱，但社會資本與人力資本仍呈顯著相關，說明虛擬

社群知識分享之「信任」，在社會資本與人力資本中屬於部份中介，在社會

資本與人力資本之間產生的影響力不高。此外，整體模式之 VIF 值皆低於

2.222、CI 值皆低於 26.862，顯示迴歸模型無共線性重合的問題。 

 

表 6  以「信任」為中介變項之階層多元迴歸摘要     N=139 

依變項：人力資本 

模式一 模式二 預測變項 

β係數 t 值 β係數 t 值 

主要變果變項 
網絡結構 .208**  2.717    .136* 1.762 

網絡關係 .616***  8.045   .538*** 6.934 

信任    .222** 3.327 

F值 104.052*** 78.192*** 

決定係數( 2R ) .605 .635 
2R 改變量( 2R∆ )    .605***  .030** 

*p< .05；**p< .01；***p< .001 

 

綜合上述階層迴歸分析之結果，說明如下： 

當虛擬社群知識分享之「正式化」為中介變項時，虛擬社群知識分享

之「正式化」在社會資本與人力資本間具有部份中介效果，但影響力不高。

再者，進一步以虛擬社群知識分享之「信任」為中介變項時，虛擬社群知

識分享之「信任」在社會資本與人力資本間亦具有部份中介效果，但影響

力不高。 

根據上述資料顯示，虛擬社群知識分享各子構面，對社會資本與人力

資本及其各子構面之間的關係，具有部份中介效果，但影響力並不高。故
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本研究僅以有限之資料推測，研究結果顯示壽險業人員以「基層主管以下」

的職務佔絕大多數，以「25~35 歲」年輕族群為主，對於虛擬社群的應用並

無太大的問題，顯示壽險公司在虛擬社群的營造，已有初步的成長，對於

人力資本亦有顯著性的影響，但在發展社群的功能時，可能受限於資金、

相關維護人員等成本的支出，而無法完全藉由虛擬社群發揮其功效，因而

產生部份中介的效果。故本研究 H3a及 H3b均獲得支持。 

 

 

伍伍伍伍、、、、結論與建議結論與建議結論與建議結論與建議    

一一一一、、、、結論結論結論結論    

(一一一一)業務專員業務專員業務專員業務專員、、、、基層主管的壽險業人員基層主管的壽險業人員基層主管的壽險業人員基層主管的壽險業人員，，，，對對對對「「「「網絡關係網絡關係網絡關係網絡關係」」」」的發展會較重視的發展會較重視的發展會較重視的發展會較重視 

業務專員及基層主管的壽險業人員在「網絡關係」方面的重視程度，

明顯優於中高階主管以上的壽險業人員，也就是說，業務專員與基層主管，

因業務性質關係，經常需要與其他相關人員接觸，彼此會廣泛地交換壽險

方面的專業知識，互動性程度亦較高，因而產生對於「網絡關係」的發展

會較重視；相較於中高階主管以上的壽險業人員，多數時間則花在參與公

司的相關決策上，且對於「網絡關係」之經營，已有相當的基礎，因而造

成業務專員及基層主管的壽險業人員，對「網絡關係」的營造及發展，重

視的程度會較高。 

(二二二二)基層主管對於基層主管對於基層主管對於基層主管對於「「「「工作經驗工作經驗工作經驗工作經驗」」」」的重視程度的重視程度的重視程度的重視程度，，，，比中高階主管以上的壽險業人比中高階主管以上的壽險業人比中高階主管以上的壽險業人比中高階主管以上的壽險業人

員要來得重視員要來得重視員要來得重視員要來得重視 

基層主管對「工作經驗」的重視程度會優於中高階主管以上的壽險業

人員，表示基層主管和其他成員接觸的機會較頻繁且廣泛，而中高階主管

以上的壽險業人員，因業務性質的關係，投入較多的時間在公司策略，且

過去已累積豐富的「工作經驗」，對於實務上的「工作經驗」如同基本技能

一般；相較於基層主管，在實務經驗方面的琢磨，仍有成長的空間，因而

產生基層主管對實務「工作經驗」上的重視程度，會高於中高階主管以上

的壽險業人員。 
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((((三三三三))))小型資本額小型資本額小型資本額小型資本額、、、、完全台資的完全台資的完全台資的完全台資的壽險公司壽險公司壽險公司壽險公司，，，，在在在在「「「「網絡結構網絡結構網絡結構網絡結構」」」」的發展上會較活躍的發展上會較活躍的發展上會較活躍的發展上會較活躍 

公司資本額較小、完全台資的壽險公司對於「網絡結構」的拓展會較

重視，明顯優於資本額較大、外商體制的壽險公司。可進一步說明資本額

較小、完全台資的壽險公司，受限於資本額的不足，會多元地與相似產業

及公司接觸、並且合作，比起資本額較充沛、外商體制的公司，其合作的

機會較高，另一方面也是需要外界資源的結合，才能使本身的價值有所提

高；另外，資本額高、外商體制的公司，可能因擁有財團資源的支持，反

而在與其他相關產業上的合作意願，並非那麼強烈，因而產生小型資本額、

完全台資的壽險公司，在「網絡結構」的發展會較活躍。 

 (四四四四)愈重視愈重視愈重視愈重視「「「「社會資本社會資本社會資本社會資本」」」」之運用之運用之運用之運用，，，，對對對對「「「「人力資本人力資本人力資本人力資本」」」」的影響愈有幫助的影響愈有幫助的影響愈有幫助的影響愈有幫助 

    本研究結果顯示，「社會資本」的重視程度愈高對「人力資本」愈呈現

明顯性的影響，包含社會資本中的「網絡結構」、「網絡關係」及人力資本

中的「創新能力」以及「工作經驗」，皆會相互的影響，因此可藉由「社會

資本」對「人力資本」之間的影響性，來互相增強兩者間的效果。同時可

說明，隨著「社會資本」發展的愈好，對「人力資本」將愈能有所提升。 

 (五五五五)虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享虛擬社群知識分享之之之之「「「「正式化正式化正式化正式化」」」」及及及及「「「「信任信任信任信任」」」」經由經由經由經由「「「「社會資本社會資本社會資本社會資本」」」」對對對對「「「「人力人力人力人力

資資資資本本本本」」」」所產生的影響性程度所產生的影響性程度所產生的影響性程度所產生的影響性程度不不不不高高高高 

當「社會資本」對「人力資本」具有高度的相關性及影響力，再分別

加入虛擬社群知識分享中的「正式化」及「信任」兩構面後，更能削減「社

會資本」對「人力資本」的影響性程度，可進一步說明虛擬社群知識分享

之「正式化」及「信任」，經由「社會資本」對於「人力資本」所產生的影

響，具有其影響力，但影響的程度並不高。 

 

二二二二、、、、建議建議建議建議    

    壽險產業因進入門檻不高，不需具備高度的專業知識技能，但本研究

建議壽險業人員仍需擁有豐富的專業知識與技能，以能夠為顧客分析各種

壽險產品之優缺點。此外，更進一步提出以下幾點建議，說明如下：     
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(一一一一)多元性的合作多元性的合作多元性的合作多元性的合作，，，，擴大網絡結構之規模擴大網絡結構之規模擴大網絡結構之規模擴大網絡結構之規模 

    國內資本額較小的壽險公司，對於網絡結構的擴張及發展性的成效良

好，建議可與相關產業或異業結盟之方式，將網絡結構的範圍，再向外拓

展，例如與醫療、安養院及殯葬業的合作，能使更多相關附加的利益、資

源再度呈現高度的成長。 

(二二二二)加強網絡關係的成效加強網絡關係的成效加強網絡關係的成效加強網絡關係的成效，，，，達到工作經驗相互交流的效果達到工作經驗相互交流的效果達到工作經驗相互交流的效果達到工作經驗相互交流的效果 

建議可定期舉辦大型的戶外活動，儘可能讓所有壽險業人員，皆能全

力投入參與其活動，不只可與網絡相關的成員有良好的互動，更可以在活

動中，互相分享工作經驗，有助於活絡整體網絡成員間的關係，並且擴大

網絡關係的範圍，提升工作經驗。 

(三三三三)強強強強化虛擬社群知識分享之功能化虛擬社群知識分享之功能化虛擬社群知識分享之功能化虛擬社群知識分享之功能     

從先前結果得知，運用虛擬社群進行專業知識分享活動時，對於社會

資本的發展，及人力資本的提升上，具有影響力，然而其影響力卻未能發

揮至最大的程度，因此建議從功能方面上著手努力，像是發展簡易及經濟

實用的溝通平台，讓所有相關成員皆能應用，並且能得心應手地與其他成

員互動交流，有助於使社會資本的效用及整體提升人力資本的成長，具有

倍增之效果。 

 

三三三三、、、、對後續研究者之建議對後續研究者之建議對後續研究者之建議對後續研究者之建議    

本研究結果顯示，社會資本與人力資本之間具有影響性，但有鑑於個

人能力的限制，而無法對壽險業人員的社會資本與人力資本，以及虛擬社

群知識分享進行全盤的探討與剖析所造成的結果，因此針對後續研究者，

提出幾點建議。 

((((一一一一))))研究主題方面研究主題方面研究主題方面研究主題方面    

    本研究旨在探討社會資本與人力資本的關係，以及虛擬社群知識分享

在社會資本與人力資本間所造成的中介效果。蒐集文獻與編製問卷的過程

中多數以外文文獻為依據，在國外以壽險業人員為研究對象的相關研究，

鮮少著墨於社會資本、人力資本，以及虛擬社群知識分享方面之主題與方
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向，亦可能因國情、文化等因素的差異，造成推論之結果產生偏頗，建議

後續研究者，可加入國內與本研究主題相關之文獻，以期能相互對照其研

究結果。 

((((二二二二))))研究對象研究對象研究對象研究對象    

    本研究主要採用問卷調查法，以壽險業人員為對象，僅針對壽險業人

員進行問卷之發放；建議後續研究者可針對研究對象，對高階管理人員及

員工分別發放問卷，以更客觀之角度，來剖析其差異性，可避免產生

CMV(common method variable)之問題。 

 

四四四四、、、、管理意涵管理意涵管理意涵管理意涵    

    本研究透過實證分析之結果，對現今的壽險產業，提供一個新的思維

及經營模式，打破傳統的刻板印象，在建立良好的網絡結構與網絡關係之

基礎下，並延伸社會資本的效用，再透過虛擬社群知識分享之機制，來加

強並累積企業的人力資本，可作為企業在改善、累積人力資本的思考方向

與指引之參考依據。 

壽險業公司透過網絡結構的連結、擴大網絡結構之範圍，以及發展良

好的網絡關係，可以累積成組織的社會資本，進而提升組織的人力資本。

尤其對於國內規模較小的壽險公司，在資源較缺乏的情況下，發展社會資

本更趨重要，不僅可以取得關鍵性的資源及有用的資訊，更可拓展網絡結

構之範圍；除此之外，更應積極的與組織中的網絡成員建立較佳的網絡關

係，可更有效地取得重要性的資源，對企業的人力資本亦能有正面性的助

益。 

    此外，虛擬社群中的「正式化」及「信任」對人力資本亦具有顯著性

的影響，但影響性的程度不高；換言之，壽險業公司在經營虛擬社群時，

同時需考量其功能性及實用性，若虛擬社群之經營及發展愈佳，對於網絡

成員在使用虛擬社群來交談時，會有較高的意願來使用此種模式，進行資

訊的交換，進而提升人力資本的成長。 

    本研究之研究成果，期盼能給予業界較長遠之眼光及思維，目前國內

壽險產業及公司，現階段在應用虛擬社群進行知識分享時，使用的層級僅

侷限於高階主管之間的互動與交換訊息，使得實際執行及應用的層面仍過
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高，若能將實際執行之層級往下遞延至中階主管、基層壽險業人員間使用，

使壽險業人員更能透過虛擬社群之功用，直接與其他組織成員(中、高階主

管)，在虛擬世界中進行交談、討論相關的壽險專業知識，不僅能打破時空

環境之限制，更能在經驗式分享的過程中，增加本身的專業技能、知識及

經驗，不斷地增強和累積人力資本，同時，更能夠鞏固及茁壯組織之競爭

優勢。 
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附錄附錄附錄附錄一一一一 

 

表 2  不同背景變項之差異分析結果 變變變變  異異異異  數數數數  分分分分  析析析析 因素構面因素構面因素構面因素構面 職務職務職務職務 

樣樣樣樣本本本本數數數數 

平均數平均數平均數平均數 標準差標準差標準差標準差 變異變異變異變異 來源來源來源來源 

離均差離均差離均差離均差平方和平方和平方和平方和 
自由度自由度自由度自由度 均方均方均方均方 F 值值值值 

事後事後事後事後 比較比較比較比較 社會資本社會資本社會資本社會資本           

(1)業務專員 79 4.0253 .62094 組間 3.925 2 1.963 4.854* 

(2)基層主管 75 4.0900 .64807 組內 77.223 191 .404  網絡關係 

(3)中階主管(含)以上 40 3.7125 .64189 總和 81.149 193   

(1)>(3) 

(2)>(3) 人力資本人力資本人力資本人力資本           

(1)業務專員 79 4.1374 .61358 組間 2.757 2 1.378 4.192* 

(2)基層主管 75 4.1962 .51011 組內 62.807 191 .329  工作經驗 

(3)中階主管(含)以上 40 3.8786 .60311 總和 65.564 193   

(2)>(3) 

 變變變變  異異異異  數數數數  分分分分  析析析析 因素構面因素構面因素構面因素構面 教育程度教育程度教育程度教育程度 

樣樣樣樣本本本本數數數數 

平均數平均數平均數平均數 標準差標準差標準差標準差 變異變異變異變異 來源來源來源來源 

離均差離均差離均差離均差平方和平方和平方和平方和 
自由度自由度自由度自由度 均方均方均方均方 F 值值值值 

事後事後事後事後 比較比較比較比較 人力資本人力資本人力資本人力資本           

(1)高中職及以下 41 4.2236 .54341 組間 1.661 2 .831 3.299* 

(2)專科 63 3.9656 .40512 組內 48.341 192 .252   創新能力 

(3)大學(含)以上 91 4.0806 .54113 總和 50.002 194    

(1)>(2) 

 

 變變變變  異異異異  數數數數  分分分分  析析析析 因素構面因素構面因素構面因素構面 公司資本額公司資本額公司資本額公司資本額 

樣樣樣樣本本本本數數數數 

平均數平均數平均數平均數 標準差標準差標準差標準差 變異變異變異變異 來源來源來源來源 

離均差離均差離均差離均差 平方平方平方平方和和和和 
自由度自由度自由度自由度 均方均方均方均方 F 值值值值 

事後事後事後事後 比較比較比較比較 社會資本社會資本社會資本社會資本           

(1)20 億以下 20 4.1786 .64369 組間 5.661 3 1.887 5.706* 

(2)20~500 億 87 4.1084 .59422 組內 58.212 176 .331   

(3)501~2,000 億 28 3.8980 .34307 總和 63.873 179    

網絡結構 

(4)2,001 億以上 45 3.7111 .61783      

(1)>(4) 

(2)>(4) 

 因素構面因素構面因素構面因素構面 公司公司公司公司所有權型態所有權型態所有權型態所有權型態 
人人人人數數數數 

平均數平均數平均數平均數 標準差標準差標準差標準差 t 值值值值 p 值值值值 社會資本社會資本社會資本社會資本 完全台資 83 3.9053 .64287 網絡結構 中外合資 

(美、日、歐)及其他 
102 4.0924 .52215 

-2.139     .034* 

*p< .05 
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附錄二附錄二附錄二附錄二    

 

表 3  各變項之平均數、標準差與 Pearson 相關係數之摘要           N=198 

變項變項變項變項    平均數平均數平均數平均數    標準差標準差標準差標準差    1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 

網絡結構網絡結構網絡結構網絡結構    4.0000 .58540         

網絡關係網絡關係網絡關係網絡關係    3.9823 .64296 .699*        

正式化正式化正式化正式化    3.7091 .62894 .412* .381*       

信任信任信任信任    3.8165 .47281 .576* .584* .595*      

創新能力創新能力創新能力創新能力    4.0690 .51075 .488* .636* .370* .560*     

工作經驗工作經驗工作經驗工作經驗    4.1061 .57844 .612* .718* .341* .577* .680*    

社會資本社會資本社會資本社會資本    3.9613 .53663 .935* .886* .412* .618* .597* .717*   

虛擬社虛擬社虛擬社虛擬社群知識分享群知識分享群知識分享群知識分享    3.7215 .49160 .534* .527* .907* .862* .515* .498* .563*  

人力資本人力資本人力資本人力資本    4.0890 .50248 .609* .744* .381* .614* .891* .939* .724* .545* 

*p< .05 


